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Nagrajevanje je zelo pomemben del življenja ljudi tako v zasebnem življenju kot tudi na 
delovnem mestu. Z nagrajevanjem so nas že od malega učili, kaj je prav oziroma kaj smo 
naredili dobro in točno tako se nadaljuje tudi kasneje, v službi, na delovnem mestu. 
Zaposleni so tisti, ki so motor vsake organizacije, in ta motor je treba negovati in zanj 
skrbeti. Nihče se ne bo trudil, dal vse od sebe za prazen nič. Področje nagrajevanja se deli 
na finančno in nefinančno nagrajevanje, v diplomskem delu pa smo proučevali, katero ima 
večji vpliv. V teoretičnem delu smo ugotovili, da je pomembno zagotoviti tako finančno 
kot nefinančno nagrajevanje. Finančno je sicer res tisto, ki zaposlenim več pomeni, 
vendar nima dolgoročnega učinka, zato je treba posvetiti pozornost tudi nefinančnemu 
nagrajevanju, ki ima prav tako lahko velik vpliv na zaposlene oziroma na njihovo delo. 
Namen diplomskega dela je bil proučiti področje nagrajevanja, prikazati primere dobrih 
praks in izvesti raziskavo mnenj glede nagrajevanja v javnem in zasebnem sektorju med 
naključno izbranimi zaposlenimi v javnem in zasebnem sektorju ter ugotoviti, kakšen 
sistem nagrajevanja imajo v javnem in zasebnem sektorju ter kakšno mnenje imajo o tem 
zaposleni tako v javnem kot v zasebnem sektorju.  
Uporabljeni sta bili metodi študija domače in tuje literature ter anketiranja. Sodelujoči v 
raziskavi pa so bili naključno izbrani zaposleni v organizacijah javnega in zasebnega 
sektorja.  
Raziskava je pokazala, da imajo zaposleni v zasebnem sektorju nagrajevanja več oziroma 
da so z njim bolj zadovoljni. Prav tako se veliko bolj uporablja finančno nagrajevanje, kar 
je morda razlog za manj nagrajevanja v javnem sektorju, ker so tam finančna sredstva 
omenjena. Zaposlenim glede na rezultate raziskave pomenijo več finančne nagrade, 
nefinančne pa imajo nanje manjši vpliv. Finančne nagrade so minljive, zato se bo sčasoma 
vpliv oziroma zadovoljstvo s finančnimi nagradami zmanjšalo in bo treba nameniti več 
pozornosti nefinančnim nagradam. Nefinančne nagrade so namreč tiste, ki so dolgotrajne, 
dajejo ljudem nek občutek ponosa, zadovoljstva in to bo pripeljalo do tega, da bodo 
zaposleni še naprej svoje delo opravljali dobro oziroma se trudili, da bo vedno boljše, kar 
pomeni tudi dolgoročen uspeh za poslovanje organizacije. 




ANALYSIS OF OPINIONS ON PUBLIC AND PRIVATE SECTOR EMPLOYEE 
REMUNERATION 
Rewarding is an important aspect of people's private and work life. Everyone learns from 
a very early age what is right and what has been done properly and well, which is 
something that continues later in life and at work. Employees are the drivers of every 
organisation and as such require attention and care. No one will make an effort and give 
their all for nothing. Rewarding can be divided into financial and non-financial rewarding. 
This thesis explores which of the two is more effective. The theoretical part finds that 
both financial and non-financial incentives are very important. Although employees 
generally prefer financial rewards, they only bring short-term effects. To this end, it is 
very important to focus on non-financial rewards that can have a strong impact on 
employees and their performance. 
The purpose of this thesis is to explore the area of rewards, discuss some examples of 
good practice and carry out a survey among randomly selected employees from the public 
and private sector. The goal is to identify the reward systems in the public and private 
sector and collect employees' opinion about them. 
The research was based on studying domestic and foreign literature and surveying. The 
sample of respondents consisted of randomly selected employees of organisations from 
the public and private sector. 
The findings indicate that private sector employees receive more rewards and are more 
satisfied with the reward system. Financial incentives are more common than in the public 
sector, which has limited financial resources. Moreover, the results show that employees 
appreciate financial rewards more than non-financial rewards. That being said, financial 
incentives are only temporary, which means that their impact and satisfaction with them 
will gradually wean. It is thus vital to pay more attention to non-financial incentives 
because they have long-term effects, inspire a sense of pride and satisfaction, and 
encourage employees to keep up the good work and improve themselves. In turn, every 
organisation's operation would be more successful in the long run. 
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Vsaka organizacija ima namen uspešno poslovati in se širiti, za to pa potrebuje tudi 
ustrezne zaposlene. Brez ustreznih zaposlenih in dobro opravljenega dela cilji organizacij 
običajno niso doseženi. Da pa zaposleni dobro opravljajo svoje delo in doprinesejo svoj 
delež k uspešnemu poslovanju, morajo biti zadovoljni in motivirani. Zaposleni, ki niso 
zadovoljni, se v kolektivu ne počutijo dobro in svojega dela ne opravljajo tako dobro, kot 
bi ga lahko, organizacija ne more biti uspešna, se širiti. Zaposleni so največje bogastvo 
organizacije, saj brez njih ne more delovati, zanje je treba skrbeti kot za največjo 
dragocenost. Zaposlenim lahko veliko pomenijo nefinančne nagrade, že sama pohvala 
lahko zaposlenega motivira, da dela bolje in se počuti bolje. 
V organizacijah pogosto ne vedo, kako nagraditi svoje zaposlene, kar vpliva na to, da 
izgubijo dobre zaposlene (LSOM, 2013). Organizacije se poslužujejo tako finančnega kot 
nefinančnega nagrajevanja. Obe obliki imata pozitiven vpliv na zaposlene, vendar je vpliv 
različen. V okviru diplomskega dela smo proučevali, s kakšnim nagrajevanjem so zaposleni 
bolj zadovoljni, kakšen vpliv ima nagrajevanje nanje oziroma na njihovo delo, kako 
nagrajevanje vpliva na samo organizacijo. Namen je proučiti področje nagrajevanja in 
izvesti raziskavo mnenj o nagrajevanju med naključno izbranimi zaposlenimi v zasebnem 
in javnem sektorju. Cilji diplomskega dela so: 
 proučiti področje nagrajevanja v slovenski in tuji literaturi; 
 poiskati primere organizacij, ki imajo uvedene sisteme za nagrajevanje svojih 
zaposlenih, in prikazati, kakšen je vpliv na zaposlene, na delodajalce in na 
organizacijo samo; 
 izvesti raziskavo med naključno izbranimi zaposlenimi in ugotoviti razlike in 
podobnosti glede nagrajevanja v javnem in zasebnem sektorju; 
 poiskati dobre in slabe prakse sistema nagrajevanja v javnem in zasebnem 
sektorju; 
 analizirati, kako morebitno (ne)nagrajevanje vpliva na zaposlene, in ugotoviti, 
zakaj je nagrajevanje pomembno; 
 predlagati morebitne spremembe in izboljšave na področju nagrajevanja.  
Diplomsko delo je zgrajeno iz teoretičnega in raziskovalnega dela. Za pripravo 
teoretičnega dela je bil izveden študij domače in tuje literature. Raziskava je bila izvedena 
z metodo anketiranja. Sodelujoči v raziskavi so bili naključno izbrani zaposleni v 
organizacijah v javnem in zasebnem sektorju v Ljubljani, vprašalnik pa je bil posredovan 
prek spleta in osebno. 
Hipoteze diplomskega dela: 
H1: Zaposleni v organizacijah zasebnega sektorja so bili v zadnjih petih letih večkrat 
deležni različnih oblik nagrad. 
H2: Zaposleni v organizacijah javnega sektorja so nezadovoljni s sistemom nagrajevanja. 
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H3: Nagrajevanje ima po mnenju zaposlenih v javnem in zasebnem sektorju vpliv na 
večjo motiviranost in produktivnost pri delu. 
H4: Zaposleni v organizacijah javnega in zasebnega sektorja se strinjajo, da bi morale 
organizacije oziroma delodajalci nagrajevanju zaposlenih posvetiti več pozornosti. 
H5: Na delo zaposlenih v organizacijah javnega in zasebnega sektorja imajo velik vpliv 
nefinančne oblike nagrad.  
Diplomsko delo je sestavljeno iz teoretičnega in raziskovalnega dela. Na podlagi študije 
literature in virov so v teoretičnem delu prikazane ugotovitve tega področja. Natančneje je 
opredeljeno nagrajevanje z različnih vidikov, kot sta vidik organizacije in zaposlenega. 
Opisane so oblike nagrad in tiste nagrade, ki imajo večji vpliv na zaposlene. Za 
raziskovalni del je bila izvedena anketa z naključno izbranimi zaposlenimi na področju 
Ljubljane, da se je preverilo razliko med javnim in zasebnim sektorjem. Na podlagi 
rezultatov anketnega vprašalnika so opredeljeni rezultati in ugotovitve mnenj zaposlenih o  
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2 NAGRAJEVANJE ZAPOSLENIH 
V nadaljevanju so predstavljeni različni vidiki nagrajevanja z vidika organizacij in 
zaposlenih. 
2.1 NAGRAJEVANJE Z VIDIKA ORGANIZACIJE 
Za rast in razvoj organizacij je pri opravljanju del in nalog zaposlenih pomembnih več 
elementov nagrajevanja. Antončič (2008, str. 96) in Tavčar (2006, str. 54–55) navajata 
plače, nagrajevanje v obliki bonitet in pohval ter napredovanje. 
Vse organizacije se ukvarjajo s tem, kaj je treba storiti, da bi dosegle trajno visoko raven 
uspešnosti. To pomeni, da dajejo pozornost na to, kako posameznike lahko najbolje 
motivirati s sredstvi, kot so spodbude in nagrade. Cilj je razviti motivacijske procese in 
delovno okolje, ki bo pomagalo zagotoviti, da bodo posamezniki prinesli rezultate v skladu 
s pričakovanji vodstva (Armstrong, 2006, str. 251). 
Po navedbah Kerna (2016) se vedno bolj vzpostavlja zavedanje, da je v zaposlene treba 
vlagati, pri tem pa velja opozoriti, da je vsaka organizacija svoja celica, svoja enota, ki naj 
nagrajuje po svojih merilih v skladu s svojimi zmožnostmi in naj pri tem ne kopira drugih 
organizacij. O tem je smiselno opozoriti tudi zaposlene, treba jim je dati priložnost, da 
sami povedo, kaj bi jih pri delu še bolj motiviralo. Nagrajevanje ni nujno povezano z 
denarnimi sredstvi, saj tudi miselnost, da samo denar izboljšuje življenjski standard, 
izginja. Več poudarka je na ugodnostih, motivaciji, prednostih, ki jih ponuja delovno 
mesto. Plača je pri tem samoumevna. Ko se govori o nagrajevanju zaposlenih, se govori o 
nečem več, o nadgradnji, ki na obe strani prinaša dobre rezultate. Za dobro delovanje so 
ključni dobri medsebojni odnosi, prilagojenost, čas, ki si ga organizacije vzamejo za svoje 
zaposlene, in da so do njih človeški, razumni. Pomembno je, da kljub vsemu stresu, ki ga 
prinaša današnji hiter tempo življenja, med zaposlenimi obstajata vedenje in zavest, da se 
na organizacijo lahko vedno obrnejo, da so ponujene možnosti napredovanja in 
izobraževanja ter predvsem dejstvo, da je njihov trud za delo opažen. Veliko več kot 
dodaten evro v denarnici, kljub temu da prinaša vsakemu veselje, pomenijo tudi pohvale, 
zanimive naloge oziroma izzivi, samostojnost pri delu in pozitivna delovna klima. Opozoriti 
pa je treba na različnost zaposlenih in na nagrajevanje gledati razlikovalno, s tem se tudi 
v organizaciji spodbuja zdrava mera tekmovalnosti, ki je za napredek nujna. Nagrajevanje 
torej ne predstavlja stroška, ampak investicijo v zaposlenega in na dolgi rok to predstavlja 
dodatno vrednost, razvoj zaposlenega, ki se iz povprečnega lahko razvije v celo 
najboljšega. Tudi organizaciji bo dvignilo ugled in zeleno luč za pritegnitev novih kadrov, 
če se bo v organizaciji trudilo za svoje zaposlene in jim omogočilo razvoj in napredek. 
Najprej je treba izdelati načrt in določiti jasne meje, ki ločujejo povprečno in izjemno delo, 
ter vse predstaviti zaposlenim, saj je komunikacija ključnega pomena. Zaposleni tako 
vedo, kaj se od njih pričakuje, in vedo, kaj je treba storiti. Uporabiti je treba kreativnost in 
določiti nagrade, nagrajevati je treba tiste, ki so najbolj učinkoviti in zagnani. Če so bile v 
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preteklosti uporabljene denarne nagrade in to uspešno, je z njimi smiselno tudi 
nadaljevati. V kolikor pa to ni mogoče, se izbere drugo vrsto nagrajevanja (Eich, 2015). 
Borštnik (2011) navaja primer organizacije Longnecker & Associates, v kateri so uporabili 
drugačen način motiviranja zaposlenih, in sicer so zaposlenim omogočili fleksibilen delovni 
čas, v katerem so lahko izkoristili svoj zaslužek in uživali podaljšane vikende, s tem pa je 
organizacija pridobila spočite in motivirane zaposlene. Kljub temu je potrebna previdnost, 
da se s podeljevanjem nagrad ne pretirava. Nagrade morajo biti priložnostne in nikakor ne 
stalne, namreč če so stalne, postanejo samoumevne in izgubijo svoj pomen. Za večji 
učinek nagrajevanja je treba nagrade podeljevati osebno. Možnost je tudi dogovor, da 
nadrejeni skuhajo kosilo za podrejene in se s tem pokaže, da vsi delajo za isto ekipo. 
Treba je poskrbeti tako za skupine, ki dobro opravijo svojo nalogo pri projektu, kot tudi za 
posameznike, ki dajejo iniciativo svojim sodelavcem. Uspešnost organizacije je močno 
povezana s počutjem zaposlenih in tudi obratno, saj vsi radi delajo za organizacijo, ki je 
uspešna. 
Tober (2016) poudarja, da so pametni managerji tisti, ki imajo svoje zaposlene za 
prioriteto, zato da se vsak zaposleni počuti pomembnega in ne le kot navaden delavec. 
Glavna naloga managementa (Gruban, 2006) je torej omogočiti zaposlenim, da postanejo 
in ostanejo uspešni. In že na začetku poti, ustanovitve, odprtja organizacije se mora 
vodstvo zavedati, kaj pomenijo zaposleni za organizacijo in kaj se bo zgodilo, če zanje ne 
bo dobro poskrbljeno. Nagrajevanje je pomembno in vsaka organizacija se mora tega 
zavedati, saj če motivacije za zaposlene ni, odidejo drugam.  
Mihalič (2008, str. 4) trdi, da so zadovoljni zaposleni tudi največ, kar si lahko želi vsak 
vodja in vsaka organizacija. Če je v organizaciji večina posameznikov zadovoljnih, je tudi 
organizacija lahko resnično učinkovita in uspešna. 
Ko pride do nagrajevanja zaposlenih, je denar vodilni, navaja Uhan (2000, str. 32), ampak 
le za kratek čas, saj finančna oblika nagrajevanja nima dolgoročnega učinka motivacije in 
zadovoljstva.  
Scott (2016) trdi, da imajo nagrade in spodbude na delovnem mestu koristi tako za 
zaposlene kot organizacije. Ko sta zaposlenim priznani učinkovitost in produktivnost, 
nastane zadovoljstvo pri delu. Organizacije imajo tako večjo učinkovitost, povečata se 
prodaja in produktivnost. 
2.1.1 NEFINANČNE NAGRADE 
Izkušnje so pokazale, da so v sodobnih sistemih nagrajevanja zaposlenih nefinančne 
nagrade bolj učinkovite od finančnih nagrad. Vedno večji poudarek je na motiviranju in 
stimuliranju zaposlenih z navduševanjem, podpiranjem in spodbujanjem pri delu (Mihalič, 
2006, str. 216). 
Nefinančne nagrade sicer organizacije uporabljajo pri proračunskih omejitvah, vendar so 
po mnenju zaposlenih zelo priljubljene in celo predlagajo, da bi morale biti del vsake 
organizacije ne glede na finančno stanje. Najbolj priljubljene nefinančne nagrade so 
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fleksibilen delovni čas, možnost vadbe in pohvala oziroma priznanje s strani nadrejenega 
(Thompson, 2016). 
Svetlik in drugi (2009, str. 561) ločujejo v osnovi tri oblike nefinančnih nagrad, in sicer 
nematerialne nagrade, kot so priznanja, razne pohvale in odlikovanja, nematerialne 
ugodnosti, kot je parkirni prostor, ter oblike prejemkov v naravi, med katere spadajo 
različni izdelki ali storitve, kot so pisala, knjige, telefoni ali računalniki. Armstrong (1999, 
str. 364) poudarja, da so nedenarne nagrade najučinkovitejše takrat, ko jih organizacija 
združi z denarnimi nagradami. Henderson (2003, str. 23–27) meni, da nefinančne nagrade 
sicer niso del plačnega sistema, vendar so te nagrade najpomembnejše pri dviganju 
produktivnosti. 
Na najbolj osnovni ravni je lahko nefinančno nagrajevanje enostavno kot osebna potrditev 
vodij zaposlenim, da so delo opravili dobro. Morda najboljša očitna korist tega pristopa je, 
da preprost, neformalen hvala ne stane popolnoma nič (Silverman, 2004). 
Zupanova (2001, str. 211–212) poudarja, da že ustna pohvala, ki nič ne stane, spodbuja k 
boljšemu delu in pokaže zaposlenim, da organizacija ceni njihovo delo. Čeprav 
nematerialne nagrade dobro vplivajo na spodbujanje in zadovoljstvo zaposlenih, pa 
dolgoročno veliko pohval brez učinka pri plači ne bo naletelo na dober odziv. 
Predpogoj, da nematerialni motivacijski dejavniki učinkujejo na zaposlene, je ta, da so 
zaposleni zadovoljni s plačo (Černetič, 2007, str. 239). Da imajo največji učinek 
nefinančne nagrade, meni tudi Mihaličeva (2006, str. 216–217), saj le-te prinašajo 
notranje zadovoljstvo pri zaposlenih. Skupina IRI Ljubljana (2016) nefinančne nagrade 
razvrsti v sedem skupin: 
 zagotavljanje dostojanstva in zadovoljstva ob opravljenem delu; 
 zagotavljanje telesnega in duševnega zdravja, intelektualnega razvoja in čustvene 
zrelosti; 
 spodbujanje konstruktivnih medsebojnih odnosov; 
 oblikovanje delovnih mest, ki zahtevajo ustrezno pozornost in prizadevanja; 
 ustrezna preskrba z viri za izvajanje nalog; 
 ukrepi za večji nadzor nad svojim delom in 
 podpora vodstva. 
Da za učinkovito in dobro nagrado, ki zaposlene osreči, organizacija ne potrebuje denarja, 
jasno kažejo naslednji primeri: Michalowicz (2016) navaja fleksibilen delovni čas, listek z 
zahvalo, zabavo s pico, parkirišče, dodaten dela prost dan, uporabo pisarne nadrejenega, 
dan za izlet, torto, službeni oziroma najeti avtomobil, steno pohval, masažo, rože, 
kakovostno kavo. 
Whitaker (2004) poudarja, da je treba zaposlene spodbujati in jim prav tako tudi dajati 
nagrade. To jim pomaga ostati motivirani za prihodnje delovanje. Na voljo je ogromno 
motivacijskih dejavnikov, kot so dodatne počitnice ali krajši delovni čas ob petkih. 
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Izkušnje so pokazale, da so v sodobnih sistemih nagrajevanja zaposlenih nefinančne 
nagrade bolj učinkovite od finančnih nagrad. Vedno večji poudarek je na motiviranju in 
stimuliranju zaposlenih z navduševanjem, podpiranjem in spodbujanjem pri delu (Mihalič, 
2006, str. 216). 
Nefinančne nagrade organizacije uporabljajo pri proračunskih omejitvah, vendar so po 
mnenju zaposlenih zelo priljubljene in celo predlagajo, da bi morale biti nefinančne 
nagrade del vsake organizacije ne glede na finančno stanje. Najbolj priljubljene 
nefinančne nagrade so fleksibilen delovni čas, možnost vadbe in pohvala oziroma 
priznanje s strani nadrejenega (Thompson, 2016). 
Nefinančne nagrade zadovoljujejo predvsem čustvene in intelektualne zahteve 
posameznika, zaradi njih se ljudje počutijo bolje, hkrati pa jim nefinančne nagrade 
omogočajo, da vzdržujejo dobre odnose z ostalimi sodelavci in izkoriščajo svoje talente 
(Mihalič, 2006).  
2.1.2 FINANČNE NAGRADE  
Zupanova (2001, str. 212) meni, da je morda pametno, da se vse nagrade in priznanja 
sestavi v zaokroženo celoto s plačnim sistemom in drugimi vrstami nagrajevanja. Hurd, 
Barcelona & Meldrum (2008) poudarjajo, da so denarne oblike najpogosteje dane v obliki 
povišanja plače, bonitet ali s povečanjem ugodnosti, kot so pokojninske ali zdravstvene 
premije. Denar se lahko uporablja za motiviranje zaposlenih v širokem spektru, saj lahko 
vsak uporablja več denarja in je zato denar eden najbolj pogostih in učinkovitih načinov 
za motiviranje zaposlenih (Belcher, 2016). 
Finančne nagrade so finančne narave, torej denarne. Denar je seveda tisti, ki si ga ljudje 
želijo in je zaželen pri tistih, ki imajo nižji dohodek, pri tistih z višjim dohodkom, ki s 
financami drugače nimajo težav, seveda ni tako priljubljen. Merkač (2005, str. 195) meni, 
da so se finančne nagrade v zadnjih letih spremenile, namreč večina organizacij oblikuje 
plačo s kombinacijo fiksne plačo, bonusov in z dodatkom provizije. Tako omogočijo 
stabilnost v zaslužkih in zaposlene neposredno motivirajo. V primeru zaposlenih z nižjim 
dohodkom tako finančna nagrada pomeni veliko in je najbolj zaželena, vendar nastane 
problem. V tistem trenutku, ko se jo dobi, so zaposleni veseli, visoko motivirani, 
zadovoljni. Takšne nagrade so pri prvem vtisu odlične, opravijo svojo nalogo motivirati in 
razveseliti zaposlenega, vendar na žalost tudi zelo hitro minljive. Poleg tega pa če se jih 
uporablja pogosto, tudi izgubijo svoj učinek. Na primer, če zaposleni dobi vsak mesec 
dodatek k plači, se ga navadi in sploh nima več učinka nagrajevanja, po drugi strani pa so 
ljudje lahko tudi zelo razočarani, če ga ne bi bilo več. Med nefinančne nagrade sodijo 
razne ugodnosti, kot so izobraževanja, popusti pri nakupih, možnost koriščenja počitniških 
kapacitet, notranji odkup delnic, službeni avtomobil, službeni telefon, tajnica, parkirni 
prostor, plačilo članarin v klubih in združenjih in podobno. Nefinančne nagrade 
zadovoljujejo čustvene in intelektualne zahteve posameznika, zaradi njih se zaposleni 
dobro počutijo, omogočajo jim, da izkoristijo svoje talente in spodbujajo dobre odnose 
med sodelavci (Skupina IRI Ljubljana, 2016). 
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Svetik in drugi (2009, str. 560) navajajo, da je slabost takšnih nagrad predvsem to, da so 
vsakdanje in neobstojne, organizacija jih težko nadgradi ali pa postanejo za zaposlene 
preveč samoumevne. 
Denarne nagrade tudi odvračajo zaposlene od ustvarjalnosti na delovnem mestu, saj v 
največ primerih temeljijo na uspešnosti in si zaradi tega zaposleni ne upajo tvegati pri 
delu oziroma delajo po starih navadah, je mnenja Kohn (1993). 
Finančno nagrajevanje se deli na neposredne in posredne denarne prihodke. Neposredni 
denarni prihodki so tisti, ki jih zaposleni dobijo v obliki denarja, sem spadajo osnovna 
plača, bonusi, nagrade, dodatki za inovacije, dodatek, vezan na rezultate dela, dobiček 
delovne organizacije ter delež v lastništvu organizacije in delež od dobička organizacije. 
Posredni pa pripomorejo k višjemu materialnemu standardu, saj z vidika posameznika ne 
pomenijo denarne nagrade in niso v obliki denarja. Sem spadajo plačila za pokojninsko in 
zdravstveno zavarovanje, plačilo za prehrano, službeno vozilo, regres in božičnica, 
prispevki za primer nezaposlenosti, plačani dopusti, različne oblike življenjskega 
zavarovanja (Černetič, 2007, str. 238). 
Denar ima pomembno vlogo pri zadovoljevanju psiholoških in socialnih potreb. Denar, ki 
je priznan kot osnova, status spoštovanja in moči, hkrati tudi pomaga zadovoljiti socialne 
potrebe ljudi. Pomembno je omeniti, da ko so psihološke in socialne/varnostne potrebe 
zadovoljene, denar preneha biti motivacijski dejavnik (Chand, 2016). 
Deci (v: Goodman, 2012) ne priporoča oziroma celo odsvetuje, da se denar uporablja kot 
motivacijski dejavnik, saj se zgodi, da zaposleni pričakujejo nagrado, še preden opravijo 
svoje delo oziroma nalogo, ki jim je bila zadana, posledično pa se naredi skupina 
zaposlenih, ki začne delati izključno za denar. 
Finančne nagrade naj bi imele večjo moč kot nefinančne, vendar zaradi posebnosti 
posameznika in njegovih interesov ni vedno tako. Zaradi tega je priporočljivo izoblikovati 
takšen sistem nagrajevanja, ki bo upošteval posebnosti oziroma interese posameznika 
(Černetič, 2007, str. 243). 
Denarne in nedenarne nagrade lahko organizacije uporabljajo za nagrajevanje uspešnih 
posameznikov ter na ta način povečujejo motiviranost zaposlenih za doseganje želenih 
rezultatov in boljšo izvedbo dela (Ilič, 2002, str. 940).  
2.2 NAGRAJEVANJE Z VIDIKA ZAPOSLENEGA 
Nagrajevanje z vidika delojemalca se začne že pri iskanju zaposlitve. Poleg tega pa smo 
tudi ljudje že po naravi takšni, da imamo radi pohvale in te so še toliko bolj zaželene 
takrat, ko vemo, da smo se za določeno stvar res potrudili. Vsak zaposleni, ki dela na 
svojem delovnem mestu, pričakuje, da se bo prepoznalo njegovo delo in vložek 
prizadevanja, ki ga dan za dnem vlaga za uspeh organizacije (Cleverism, 2015). 
8 
Spoštovanje je temeljna človekova potreba. Zaposleni se odzivajo na pohvalo, izraženo s 
priznavanjem za dobro delo, ker potrjuje, da je njihovo delo cenjeno. Ko se zaposlene in 
njihovo delo vrednoti, se njihovo zadovoljstvo in produktivnost dvigata in so motivirani, da 
ohranijo ali izboljšajo svoje dobro delo (Harrison, 2016). Po navedbah Zupanove (2001, 
str. 165) je nujno treba zgraditi partnerski odnos med organizacijo in zaposlenimi, ki mora 
temeljiti predvsem na medsebojnem spoštovanju in zaupanju. 
Nagrada, ki jo organizacija zagotavlja svojim zaposlenim, lahko zaposlene obdrži v 
delovnem razmerju ali pa tudi povzroči njihov odhod iz organizacije, prav tako pa lahko 
privabi ali odvrne nov kader (Rozman, R., Kovač, J., Koletnik, F., 1993, str. 244). 
Denar je močno sredstvo za motivacijo in dosego cilja. Tisti, ki so z denarjem motivirani, 
in tisti, ki pričakujejo finančno nagrado, imajo visoka pričakovanja ob dosegu cilja 
(Armstrong, 2012, str. 188). 
Lipičnik (1998, str. 162) poudarja, da denar ne sodi med notranje spodbujevalce 
aktivnosti, vendar je pomembna njegova moč, ker se z njim lahko doseže veliko različnih 
ciljev. Denar pri različnih ljudeh igra različno vlogo in za isto osebo v različnih časovnih 
obdobjih. 
Lipičnik (1997, str. 154) trdi, da s časom zaposleni, ki je bil na začetku zadovoljen s plačo 
in razkošjem, lahko postane nezadovoljen. Vsak zaposleni se namreč želi na svojem 
delovnem mestu izkazati kar najbolje, sploh če si želi v prihodnosti napredovati. Vendar če 
ta trud traja tudi več let brez kakršnega koli opažanja s strani vodstva, postane zaposleni 
hitro nezadovoljen. Vsak trud bi moral biti poplačan in kot že omenjeno, ni nujno, da je 
nagrada finančna, že preprosta pohvala bo naredila na zaposlenega močan vtis.  
Mihalič (2006, str. 215) navaja, da neustrezno nagrajevanje lahko na zaposlene vpliva 
destimulativno, kar pomeni, da negativno učinkuje na zaposlene, ki nagrade ne dobijo. V 
takšnih primerih, če se seveda kaj ne spremeni, zaposleni poiščejo novo zaposlitev drugje, 
kar negativno vpliva na organizacijo, saj izgubi dobrega zaposlenega, poiskati mora 
novega zaposlenega in delo zaostaja.  
Velik preobrat zaposlenih glede zadovoljstva na delovnem mestu v malih organizacijah se 
lahko zgodi zaradi številnih razlogov, kot so podpovprečne plače ali preobremenjenost. 
Pogosto spregledan problem, ki ima potencial, da vpliva na velik negativen preobrat 
zaposlenega, je pomanjkanje priznanja oziroma pohvale za delo. Zaposleni preprosto 
želijo biti cenjeni za svoje delo oziroma vložen trud (McQuerrey, 2016). 
Vsak zaposleni se mora v organizaciji, kjer dela, počutiti dobro. Na dobro počutje pa 
vpliva več stvari, med njimi tudi nagrajevanje. Potočnik (2006, str. 215) meni, da ima 
sistem nagrajevanja dve pomembni vlogi: neposredno motiviranje zaposlenih in posredno 
motiviranje (če zaposleni čutijo, da so za svoj trud pravično nagrajeni, so bolj motivirani, 
predani in samoiniciativni). Ne samo na delovnem mestu, tudi v zasebnem življenju ima 
nagrajevanje na ljudi pozitiven vpliv, saj da občutek sreče, zadovoljstva. V kolikor je 
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človek za svoje delo nagrajen, bo to nanj vplivalo pozitivno. Zato je tudi počutje dobro, 
boljše, človek se počuti srečnejši, ponosen.  
Uhan (2000, str. 12) meni, da ima vsak posameznik svoje potrebe, cilje, motiviranost. Če 
teh ciljev ali potreb ni mogoče zadovoljiti, se lahko pojavijo bolezenski znaki, med takšne 
spadajo frustracija, pasivnost, neodgovornost, depresija, agresivnost. Cvetko (2010, 
str. 60) trdi, da raziskave kažejo, da dejavniki, kot so zadovoljstvo na delovnem mestu, 
delovna uspešnost zaposlenih in primeren sistem nagrajevanja predlogov, zagotavljajo 
visoko stopnjo motiviranosti, zavzetosti in povečane učinkovitosti med zaposlenimi, kar 
posledično vpliva tudi na zmanjšanje absentizma v organizaciji. 
Roberts (2002, str. 334) navaja, da managerji pogosto ne zagotovijo rednih in zanesljivih 
informacij zaposlenim o njegovih pričakovanjih glede njihovega dela in o njihovem delu. 
Svetlik in drugi (2009, str. 345) navajajo, da se začnejo pojavljati glavoboli, razdraženost, 
utrujenost, ki predstavljajo nezadovoljstvo zaposlenih. Zaradi tega so zaposleni vedno več 
odsotni. Že sama misel na to, da morajo na delo, vpliva na njihovo slabo voljo in vse to 
lahko tudi vodi v resne zdravstvene težave. To vpliva na organizacijo oziroma delo, ki bi 
moralo biti opravljeno, še bolj pa na zaposlene, ki pogosto zapustijo organizacijo in 
poiščejo novo delo. 
Za preprečevanje absentizma je pomembno njegovo zgodnje ugotavljanje in ukrepanje v 
smislu izboljšanja delovnega okolja ter motiviranosti zaposlenih in posledično na 
zmanjševanje stroškov dela (Korošec, 2012, str. 73). 
Dober sistem nagrajevanja med zaposlenimi prinaša veliko pozitivnih sprememb, kot so 
izboljšave pri opravljanju dela, izboljšana komunikacija, organizacijska usklajenost, 
povečana samozavest zaposlenih in povečano zadovoljstvo zaposlenih (Stone, 2002, str. 
8).  
Zadovoljstvo zaposlenih je po Hoppocku (v: Aziri, 2011, str. 77) kombinacija psiholoških, 
fizičnih in okoljskih razmer, ki povzročijo, da je oseba zadovoljna s svojim delom. Vse 
skupaj: nagrajevanje, počutje zaposlenih in njihovo opravljanje dela, je tesno povezano in 
eno brez drugega ne more pravilno delovati. Če obstaja ustrezen sistem nagrajevanja, je 
tudi počutje dobro in če se zaposleni dobro počutijo, je tudi delo dobro opravljeno. Če 
zaposleni opravi delo dobro, morda celo nadpovprečno dobro in od vodstva ne dobi 
nobene »reakcije«, se naslednjič ne potrudi več, ker je mnenja, da vodstva to ne zanima. 
Tako zaposleni svoje delo opravljajo počasi, kot se njim zdi, da je prav, tudi kakovost dela 
ni takšna, kot bi lahko bila, ker ni vloženega truda. Če delo ni opravljeno, kot je treba 
oziroma v takšnem času, kot je predpisano, slabo vpliva na poslovanje organizacije, kar 
pa vodstvo običajno prepozno ugotovi. 
Zagotovitev nagrajevanja tako finančnega kot nefinančnega lahko vpliva na zaposlene 
tako, da so srečnejši in srečnejši zaposleni pogosto opravljajo svoje delo bolj uspešno 
(Jenkins, 2016). 
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Naloga organizacij je, da ustvarijo idealno kombinacijo finančnih in nefinančnih nagrad, ki 
zaposlene spodbujajo k uspešnejšemu delu in podajanju inovativnih rešitev ter na ta način 
prispevajo k uspešnejšemu poslovanju celotne organizacije (Armstrong, 1999, str. 56). 
Pomembno je uskladiti cilje ljudi, ki naj bi zaposlene motivirali, s cilji organizacije. Nato pa 
je treba delovati tako, da bodo cilje čim prej uresničili. Takšno sodelovanje je koristno in 
uspešno tako za posameznike kot za organizacijo (Grubiša, 2001, str. 150). 
Merkač (2005, str. 21) navaja, da je od ravnanja vodstva odvisno, ali so zaposleni 
zadovoljni, da radi opravljajo svoje delo in predvsem da so za to tudi nagrajeni. Kot že 
omenjeno, nagrajevanje povzroči pri ljudeh občutek zadovoljstva, sreče, samozavesti in 
posledično ljudje v takšnem stanju stvari, ki so se jih lotili, opravijo hitro, nadpovprečno 
dobro in predvsem z veseljem. Tako je tudi pri nagrajevanju v organizaciji, če so ljudje 
pohvaljeni, nagrajeni za svoje delo, se jim lahko s preprosto gesto dvigne samozavest in 
počutje, delo pa je opravljeno hitro in kakovostno. 
Ljudje, ki se čutijo cenjene, imajo bolj pozitiven odnos do sebe in svojih zmožnosti. Ljudje 
oziroma zaposleni, ki imajo pozitivno samopodobo, so lahko najboljši zaposleni (Heathfield 
in Robinson, 2016). 
2.3 PRIMERI RAZLIČNIH SISTEMOV NAGRAJEVANJA V 
ORGANIZACIJAH 
Glavni cilj pri nagrajevanju v organizacijah je, da so zaposleni motivirani, zato da so 
uspešni pri opravljanju svojih nalog. Želje in potrebe zaposlenih je treba imeti v mislih pri 
oblikovanju sistema nagrajevanja organizacije (Davoren, 2016). 
Plače in vsi mehanizmi v zvezi z delom so v vsaki organizaciji drugačni, saj imajo 
organizacije vsaka svoj sistem nagrajevanja zaposlenih. Sistemi so oblikovani tako, da so 
naravnani k ciljem organizacije ter prilagojeni politiki, strategiji in filozofiji organizacije 
(Merkač, 1998).  
V organizaciji Akrapovič so pred časom želeli svoje zaposlene vključiti v lastništvo 
organizacije tako, da so jim ponudili nakup delnic organizacije. Po besedah lastnika je bila 
ta izkušnja slaba, saj večina zaposlenih ni razumela, da je vrednost delnice odvisna od 
njihovega dela in vplivov okolja. Leta 2006 in 2007, ko so s tem začeli, so vrednosti delnic 
hitro rastle, ko je nastopila kriza, so njihove vrednosti padle. Posledice tega so bile 
nejevolja med zaposlenimi in danes je ponovno sam večinski lastnik organizacije. Delnice 
je zaposlenim odkupil po višji ceni, denar pa so dobili ob dodatku k plačam (Mikuš, 2014). 
Zaradi rednih letnih razgovorov imajo v organizaciji Akrapovič razvit sistem nagrajevanja. 
Na začetku leta si vsak zaposleni v sodelovanju z vodjo zastavi ključne cilje za tekoče leto. 
Ti cilji se konec leta vrednotijo individualno, primerjajo v širši ekipi, vodja pa poda končno 
oceno zaposlenega. Na podlagi končne ocene se tako zaposlenemu izplača nagrada za 
delovno uspešnost, tako je višina izplačila odvisna od posameznika in uspešnosti 
poslovanja organizacije (Trdan, 2016). 
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Organizacija Datalab zaposlene nagrajuje z delnicami. Datalab upošteva načelo, da se 
tretjino dobička reinvestira v razvoj, tretjina ostane lastnikom in zadnja tretjina se nameni 
za nagrajevanje zaposlenih v obliki delniških shem. Direktor je povedal tudi, da so tretjino, 
ki je bila namenjena lastnikom, namenili investicijam. V Datalabu imajo sistem, pri 
katerem zaposleni pridobijo delež nagrajevanja v delnicah organizacije, ki je odvisen od 
več meril, kot so merjenje prisotnosti, ocenjevanje samega delovnega mesta, kar 70 % pa 
je odvisno od ocene nadrejenega (Čeh, 2013). Za večino sodijo med ugodnosti za 
zaposlene zdravstvene storitve, zobozdravniške storitve, plačan dopust (Greer, 2014). 
V organizaciji Google zaposlenim kot nagrado omogočajo zastonj hrano in pijačo, zdrave 
zajtrke, kosila in večerje, na voljo imajo kavo in bar s sokovi. Zaposlenim omogočajo, da 
lahko preizkusijo njihove produkte, še preden so na voljo javnosti. Na svoje delovno 
mesto lahko pripeljejo tudi svoje hišne ljubljenčke, ki vplivajo na njihovo dobro počutje. 
Zagotovljen imajo avtobus, ki jih pripelje na delo in domov. Tehnično podporo imajo na 
voljo 24 ur na dan, 7 dni v tednu, da njihovo delo poteka nemoteno. Nagrade pa so tudi 
za starše, dobijo plačano porodniško, očetje 6 tednov in mamice 18 tednov, kar je veliko 
več kot povprečno v ZDA, poleg tega pa dobijo še finančni bonus, ki ga prejmejo kmalu 
po rojstvu in je namenjen pomoči pri stroških, kot so plenice in ostali pripomočki. Vsi 
zaposleni imajo na voljo tudi telovadnico. Delo zaposlenih pri Googlu se deli 80/20, kar 
pomeni, da 80 % delovnega časa opravljajo svoje primarno delo, preostalih 20 % pa so 
lahko na projektih, pri katerih si sami želijo sodelovati (England L., & D'Onfro, 2015). 
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3 RAZISKAVA GLEDE NAGRAJEVANJA ZAPOSLENIH V 
JAVNEM IN ZASEBNEM SEKTORJU 
Raziskava je bila izvedena z anketnim vprašalnikom, ki so ga v tiskani obliki izpolnili 
naključni sodelujoči v mestu Ljubljana, objavljen pa je bil tudi na spletni strani, tako da so 
ga sodelujoči lahko izpolnjevali tudi prek spleta. Raziskava je potekala od meseca oktobra 
do decembra 2016. Vanjo je bilo vključenih 153 sodelujočih, od tega 71 iz javnega 
sektorja in 82 iz zasebnega sektorja. Namen raziskave je bil ugotoviti razlike v 
nagrajevanju med javnim in zasebnim sektorjem. Anketni vprašalnik (Priloga 1) je bil 
sestavljen iz 16 vprašanj odprtega in zaprtega tipa. 
3.1 VZOREC SODELUJOČIH V RAZISKAVI 
Grafikon 1: Spol sodelujočih v raziskavi 
 
Vir: lasten 
Grafikon 1 prikazuje, da je v raziskavi sodelovalo 33 % moških in 67 % žensk iz javnega 
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Grafikon 2: Starost sodelujočih v raziskavi 
 
Vir: lasten 
Grafikon 2 prikazuje, da je v raziskavi sodelovalo največ sodelujočih, starih od 36 do 45 
let, med njimi 35 % iz zasebnega sektorja in 39 % iz javnega sektorja. Najmanj 
sodelujočih je bilo v javnem sektorju starih od 46 do 55 let, in sicer 18 %, enako pa tudi v 
zasebnem sektorju, in sicer 12 %. Nihče od sodelujočih v raziskavi ni bil starejši od 56 let. 
Grafikon 3: Izobrazba sodelujočih v raziskavi 
 
Vir: lasten 
Grafikon 3 prikazuje, da ima tako v javnem kot v zasebnem sektorju največ sodelujočih 
poklicno izobrazbo, in sicer v javnem sektorju 32 % in v zasebnem sektorju 39 %. Nihče 
ni imel osnovnošolske izobrazbe ali manj in tudi doktorata ne. Specializacijo oziroma 
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Grafikon 4: Zaposlitev sodelujočih v raziskavi 
 
Vir: lasten 
Grafikon 4 prikazuje, da je v raziskavi sodelovalo 47 % zaposlenih v javnem sektorju in 
53 % zaposlenih v zasebnem sektorju, kar omogoča zelo primerljive podatke. 
Grafikon 5: Zaposlitev v sedanji organizaciji sodelujočih v raziskavi 
 
Vir: lasten 
Grafikon 5 prikazuje, da je iz zasebnega sektorja največ sodelujočih zaposlenih v sedanji 
organizaciji od 5 do 10 let ter enak odstotek (33 %) od 10 do 20 let, najmanj pa jih je 
zaposlenih manj kot 2 leti. Sodelujoči iz javnega sektorja so večinoma zaposleni od 5 in 10 
let, najmanj pa tako kot v zasebnem sektorju manj kot 2 leti. Zelo podoben rezultat je bil 
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Grafikon 6: Vrsta delovnega razmerja sodelujočih v raziskavi 
 
Vir: lasten 
Grafikon 6 prikazuje, da je 38 % anketirancev, zaposlenih v zasebnem sektorju, 
zaposlenih za določen čas in 33 % za nedoločen čas. Najmanj jih je zaposlenih prek 
pogodbe o zaposlitvi. V javnem sektorju je največ zaposlenih za nedoločen čas, s 
prevladujočimi 52 %, ter najmanj prek študentske napotnice. Nihče od sodelujočih ni 
zaposlen kako drugače. 
3.2 PREDSTAVITEV REZULTATOV RAZISKAVE 
Grafikon 7: Prejete nagrade sodelujočih v raziskavi 
 
Vir: lasten 
Rezultati raziskave so pokazali, da je v zasebnem sektorju največ zaposlenih prejelo plačo 
in regres, najmanj pa brezplačno varstvo otrok in pohvalo s strani nadrejenega oziroma 
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najmanj pa dopust. V obeh sektorjih ni nihče kot nagrado prejel udeležbe na 
izobraževanju, kaj drugega ali nobene nagrade, dodatno pa v javnem sektorju nihče ni 
prejel brezplačnega varstva otrok in službenega vozila za zasebne namene (Grafikon 7). 




Grafikon 8 kaže, da so zaposleni v javnem sektorju v zadnjih 5 letih v večini prejeli 
nagrado manj kot 5-krat, najmanj pa več kot 15-krat. V zasebnem sektorju pa se je 
največkrat pojavil odgovorov med 5- in 15-krat in najmanjkrat odgovor nikoli. Skupno 
obema sektorjema je torej, da je zelo majhen odstotek zaposlenih prejelo nagrado več kot 
15-krat. 



































Raziskava (Grafikon 9) je pokazala, da so odgovori na vprašanje, ali so bili sodelujoči v 
preteklosti zaposleni v drugem sektorju kot sedaj, zaposlenih iz vsakega sektorja ravno 
obratni, torej v javnem sektorju je bila večina pred tem zaposlena v drugem sektorju, 
zaposleni v zasebnem sektorju pa v večini pred sedanjo zaposlitvijo niso bili zaposleni v 
drugem sektorju. 
Grafikon 10: Ali so imeli sodelujoči v raziskavi v preteklosti v drugem sektorju več 
nagrajevanja kot sedaj? 
 
Vir: lasten 
Grafikon 10 prikazuje, da so imeli zaposleni v javnem sektorju v drugem sektorju več 
nagrajevanja kot sedaj. V zasebnem sektorju pa je ravno obratno, in sicer večina jih pravi, 
da v preteklosti niso imeli več nagrajevanja, najmanj pa, da so ga imeli enako. Iz tega 
lahko sklepamo, da je več nagrajevanja v zasebnem sektorju. 
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Pri vprašanju, ali so sodelujoči v raziskavi pripravljeni zapustiti organizacijo zaradi 
pomanjkanja nagrajevanja (Grafikon 11), so bili odgovori pri obeh sektorjih zelo podobni, 
in sicer največ jih je pripravljeno organizacijo zapustiti in najmanj jih tega ni pripravljeno 
storiti. Odgovor odvisno od situacije je izbralo 24 % sodelujočih iz zasebnega sektorja in 
35 % sodelujočih iz javnega sektorja. Rezultati so pokazali, da je večina sodelujočih 
pripravljena organizacijo zapustiti oziroma o tem premisliti, odvisno od situacije, kar 
pomeni, da sodelujočim nagrajevanje pomeni veliko. 
Grafikon 12: Organizacija bo uspešna samo, če bodo zadovoljni tudi zaposleni 
 
Vir: lasten 
Grafikon 12 prikazuje, da so zaposleni v zasebnem sektorju večinskega mnenja, kar 74 % 
je mnenja, da bo organizacija uspešna samo, če bodo zadovoljni tudi zaposleni, v javnem 
sektorju pa je zelo podoben rezultat. Razlika je, da imajo zaposleni v javnem sektorju tudi 
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Tabela 1: Povprečne ocene sodelujočih v raziskavi, zaposlenih v javnem in zasebnem 
sektorju o nagrajevanju 




S sistemom nagrajevanja v organizaciji, v kateri 
sem trenutno zaposlen, sem zadovoljen. 
2,08 3,24 
Nagrajevanje ima pozitiven vpliv na moje delo. 3,99 3,77 
Organizacija oz. delodajalec bi moral več pozornosti 
nameniti nagrajevanju zaposlenih. 
3,84 3,62 
Pohvala s strani nadrejenega/vodstva bi morala biti 
bolj pogosta. 
3,39 4,03 
Finančne oblike nagrajevanja so kratkotrajne. 3,05 3,12 
Nefinančne nagrade so najbolj učinkovite takrat, ko 
so združene s finančnimi nagradami. 
2,07 2,70 
Nefinančne nagrade mi pomenijo več kot finančne. 1,73 2,96 
Boljši delovni pogoji (oprema, prostori, vozila, 
fleksibilni delovni čas) bi bolje vplivali na mojo 
motiviranosti pri delu. 
4,11 3,87 
Dobra delovna klima in zanimanje vodstva oziroma 




Tabela 1 prikazuje povprečne ocene odgovorov sodelujočih v raziskavi, zaposlenih v 
javnem in zasebnem sektorju, na postavljene trditve. Lestvica ocen je bila naslednja: 1: 
sploh se ne strinjam, 2: se ne strinjam, 3: niti se ne strinjam niti se strinjam, 4: se 
strinjam in 5: popolnoma se strinjam.  
Pri prvi trditvi (S sistemom nagrajevanja v organizaciji, v kateri sem trenutno zaposlen, 
sem zadovoljen.) je bilo povprečje sodelujočih iz javnega sektorja 2,08 in pri sodelujočih 
iz zasebnega sektorja 3,24. Razlika ni tako velika, kar pomeni, da so v javnem sektorju z 
nagrajevanjem malo bolj nezadovoljni, v zasebnem pa v povprečju srednje zadovoljni. Pri 
trditvi, da ima nagrajevanje pozitiven vpliv na moje delo, je bilo povprečje v obeh 
sektorjih zelo podobno, in sicer v javnem sektorju 3,99, v zasebnem pa 3,77, kar pomeni, 
da bi imelo oziroma ima nagrajevanje pozitiven vpliv na njihovo delo. Organizacija 
oziroma delodajalec bi moral več pozornosti nameniti nagrajevanju zaposlenih. Ta trditev 
je prejela približno enako povprečje odgovorov kot prejšnja, kar samo še potrjuje, da je 
nagrajevanje pomembno.  
Pri trditvi, da bi morala biti pohvala s strani nadrejenega/vodstva bolj pogosta, je bilo prav 
tako zelo majhno odstopanje med zaposlenimi v javnem in zaposlenimi zasebnem 
sektorju. Pri trditvi, da so finančne oblike nagrajevanja kratkotrajne, je bilo povprečje 
odgovorov tako v javnem kot zasebnem sektorju skoraj popolnoma enako. Nefinančne 
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nagrade so najbolj učinkovite takrat, ko so združene s finančnimi nagradami: rezultati pri 
tej trditvi so bili med javnim in zasebnim sektorjem dokaj podobni, in sicer sodelujoči, 
zaposleni v javnem sektorju, so imeli povprečje odgovorov 2,07, v zasebnem pa 2,70. 
Nefinančne nagrade mi pomenijo več kot finančne, je bila naslednja trditev, pri kateri je 
bilo povprečje odgovorov v javnem sektorju 1,73 in zasebnem 2,96, kar nam potrjuje, da 
imajo o tem mešano mnenje.  
Pri trditvi, da bi boljši delovni pogoji (oprema, prostori, vozila, fleksibilni delovni čas) bolje 
vplivali na mojo motiviranost pri delu, je bilo povprečje odgovorov zaposlenih v javnem 
sektorju 4,11 in zasebnem 3,87, kar pomeni, da se strinjajo s tem oziroma imajo 
zaposleni iz obeh sektorjev zelo podobno mnenje. Zadnja trditev je bila, da dobra delovna 
klima in zanimanje vodstva oziroma nadrejenih za potrebe zaposlenih 
zmanjšujeta/preprečujeta absentizem. Povprečje zaposlenih v javnem sektorju je bilo 
3,69, v zasebnem pa 2,97, kar pomeni, da imajo podobno mnenje, vendar se kaže manjše 
odstopanje, in sicer zaposleni v javnem sektorju se s tem malo bolj strinjajo.  
Iz rezultatov lahko sklepamo, da zaposleni v javnem sektorju potrebujejo oziroma si želijo 
več nagrajevanja kot zaposleni v zasebnem sektorju, sicer razlike niso ogromne, pa 
vendar rezultat jasno kaže, da so zaposleni v javnem sektorju manj deležni nagrad. 
Grafikon 13: Kakšen vpliv ima nagrajevanje na delo sodelujočih v raziskavi? 
 
Vir: lasten 
Grafikon 13 prikazuje, da so sodelujoči, ki so zaposleni v javnem sektorju, večinskega 
(42 %) mnenja, da bi na njih nagrajevanje vplivalo tako, da bi svoje delo opravljali boljše 
in hitrejše, najmanjši odstotek pa, da nič od naštetega. V zasebnem sektorju prevladuje 
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Tabela 2: Povprečne ocene izbranih oblik nagrad sodelujočih, zaposlenih v javnem in 
zasebnem sektorju 
Trditev Povprečne 
ocen v JS 
Povprečne 
ocen v ZS 
Denarni dodatek pri plači 4,10 3,42 
Dodatna plača ob koncu leta 3,99 3,69 
Dodatni dan dopusta 2,76 3,35 
Vrednostni bon 3,58 3,31 
Socialni dogodki (pikniki, izleti, kosila) 2,60 3,07 
Pohvala s strani nadrejenega 2,70 3,05 
Delovno okolje 2,62 3,52 
Napredovanje na delovnem mestu 3,10 4,01 
Prilagojen (fleksibilen) delovni čas 2,78 3,12 
Javna priznanja in odlikovanja ob posebnih dosežkih 3,09 2,78 




Tabela 2 prikazuje povprečje rezultatov zaposlenih v javnem in zasebnem sektorju glede 
navedenih nagrad. Lestvica ocen je bila od 1 do 5, pri čemer je bila 1: nima vpliva, 2: 
majhen vpliv, 3: srednje velik vpliv, 4: velik vpliv in 5: ogromen (zelo velik) vpliv.  
Prva nagrada, denarni dodatek pri plači, je dobila največje povprečje odgovorov 
zaposlenih v javnem sektorju, in sicer 4,10 in v zasebnem sektorju 3,42, kar je zelo 
podoben rezultat. Dodatno plačo ob koncu leta so skoraj popolnoma enako ocenili, s 3,99 
zaposleni v zasebnem sektorju, s 3,69 zaposleni v javnem sektorju. Dodatni dan dopusta 
ima za zaposlene v javnem sektorju v povprečju majhen vpliv, za zaposlene v zasebnem 
sektorju pa srednje velik vpliv, kar nam pokaže manjše odstopanje. Vrednostni bon je 
nagrada, ki je pri zaposlenih v javnem sektorju v povprečju dobila oceno 3,58, pri 
zaposlenih v zasebnem sektorju pa zelo podobno, in sicer 3,31. Socialni dogodki so pri 
zaposlenih iz javnega sektorja v povprečju imeli oceno 2,60, pri zaposlenih v zasebnem 
sektorju 3,07, kar pomeni, da ima na oboje takšna nagrada srednji oziroma manjši vpliv, 
vendar vseeno na zaposlene v zasebnem sektorju rahlo večji. Pohvala s strani 
nadrejenega je prejela v povprečju oceno 2,70 s strani zaposlenih v zasebnem sektorju, s 
strani zaposlenih v javnem sektorju pa 3,05, kar kaže na minimalno odstopanje, pa kljub 
vsemu še vedno zelo podobno mnenje zaposlenih v obeh sektorjih. Delovno okolje je 
nagrada, ki je imela povprečno oceno s strani zaposlenih v javnem sektorju 2,62 in malo 
drugačno oceno pri zaposlenih v zasebnem sektorju, in sicer 3,52, kar pokaže, da imajo 
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delovno okolje tako v javnem kot zasebnem sektorju urejeno dobro. Napredovanje na 
delovnem mestu je prav tako v povprečju doseglo rezultat s strani zaposlenih v javnem 
sektorju 3,10 in v zasebnem sektorju 4,01, torej vsem napredovanje pomeni dokaj veliko, 
vendar zaposlenim v javnem sektorju malo manj.  
Prilagojen (fleksibilen) delovni čas ima na večino zaposlenih v javnem sektorju majhen 
vpliv, na zaposlene v zasebnem sektorju pa srednje velik vpliv, torej manjše odstopanje 
med javnim in zasebnim sektorjem. Naslednji dve nagradi, javna priznanja in odlikovanja 
ob posebnih dosežkih ter brezplačna možnost izobraževanja oziroma udeležbe na 
seminarju/posvetovanju imata v povprečju majhen vpliv tako na zaposlene v javnem 
sektorju kot zaposlene v zasebnem sektorju, z izjemo tistih zaposlenih iz javnega sektorja, 
na katere ima nagrada javna priznanja in odlikovanja ob posebnih dosežkih srednje velik 
vpliv.  
Rezultati kažejo, da zaposlenim v javnem in zasebnem sektorju največ pomeni oziroma 
ima nanje največji vpliv denarna nagrada, najmanjši pa nedenarna oziroma nagrada v 
obliki priznanj, možnosti brezplačnih seminarjev in podobno, vseeno pa se kaže tudi 
manjši vpliv teh nagrad, kar pomeni, da niso zanemarljive oziroma nezaželene s strani 
zaposlenih. Rezultati pri tem vprašanju so bili pri zaposlenih v javnem in zasebnem 
sektorju zelo podobni, brez večjih odstopanj oziroma nasprotij. 
Grafikon 14: Ali izrazijo željo po nagradi? 
 
Vir: lasten 
Grafikon 13 prikazuje, da so imeli anketiranci pri vprašanju, ali imate strah pokazati 
oziroma povedati svojim nadrejenim, da bi si za kakšno dobro opravljeno delo zaslužili 
dodatno nagrado, ker se bojite, da bi zaradi tega izgubili službo, ali zaradi kakšnega 
drugega razloga, na voljo lasten odgovor. Presenetljivo je, da so napisali samo odgovore v 
oblikah da, ne, zaradi drugega razloga in nimam strahu, zato so v Grafikonu 13 tako tudi 
podani. Sodelujoči v raziskavi, ki so zaposleni v javnem sektorju, so največkrat odgovorili, 
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razloga, kakor je izguba službe, najmanj odgovorov pa je bilo, da strahu nimajo. 
Zaposleni v zasebnem sektorju so v večini odgovorili tako kot v javnem sektorju, torej 
zaradi drugega razloga, najmanj (29 %) odgovorov pa je bilo, da strahu ni. Pri tem 
vprašanju se je zelo dobro pokazalo, da imajo v javnem sektorju manjši odstotek 
zaposlenih, ki nima strahu povedati svojim nadrejenim, vseeno pa je zaskrbljujoč podatek, 
da ima kar 75 % zaposlenih strah zaradi takšnih ali drugačnih razlogov povedati 
nadrejenemu, da bi si morda zaslužili dodatno nagrado. V zasebnem sektorju je ta 
odstotek malo nižji, in sicer 71 %, kar je vseeno zelo zaskrbljujoče. Iz teh rezultatov lahko 
povzamemo, da so rezultati v javnem in zasebnem sektorju skoraj enaki in da imajo v 
obeh zelo visok odstotek zaposlenih, ki se bojijo nadrejenim povedati, da bi si zaslužili 
dodatno nagrado za dobro opravljeno delo. 
3.3 PREVERJANJE HIPOTEZ 
V okviru diplomskega dela je bila izvedena raziskava oziroma analiza mnenj o 
nagrajevanju zaposlenih v javnem sektorju, s katero so se preverjale naslednje hipoteze: 
H1: Zaposleni v organizacijah zasebnega sektorja so bili v zadnjih petih letih večkrat 
deležni različnih oblik nagrad. 
Hipoteza H1 je potrjena, saj so rezultati raziskave pokazali, da so zaposleni v zasebnem 
sektorju v zadnjih 5 letih res bili deležni različnih oblik nagrad v primerjavi z rezultati 
zaposlenih v javnem sektorju. Rezultati sicer niso pokazali ogromnega odstotka razlike, 
vendar še vedno prevladuje več nagrajevanja v zasebnem sektorju. Poleg tega se je prav 
tako z raziskavo ugotovilo, da so bili zaposleni v javnem sektorju, ki so bili v preteklosti 
zaposleni v zasebnem sektorju, tam deležni več nagrajevanja. Ravno obraten rezultat pa 
je bil pri sodelujočih, ki so trenutno zaposleni v zasebnem sektorju in so bili v preteklosti 
zaposleni v javnem sektorju, in sicer rezultati so pokazali, da imajo sedaj, ko so zaposleni 
v zasebnem sektorju, nagrajevanja več kot prej v javnem sektorju.  
H2: Zaposleni v organizacijah javnega sektorja so nezadovoljni s sistemom nagrajevanja. 
Hipoteza je potrjena. Z odgovori sodelujočih, zaposlenih v javnem sektorju, se je v 
raziskavi pokazalo, da so s sistemom nagrajevanja nezadovoljni.  
H3: Nagrajevanje ima po mnenju zaposlenih v javnem in zasebnem sektorju vpliv na 
večjo motiviranost in produktivnost pri delu.  
Hipoteza je potrjena. Rezultati so pokazali, da so tako zaposleni v javnem kot v zasebnem 
sektorju enotnega mnenja glede vpliva nagrajevanja na motiviranost, produktivnost. Pri 
vprašanju, kakšen vpliv ima oziroma bi imelo nagrajevanje na vaše delo, so zaposleni v 
zasebnem sektorju s 37 % označili motiviranosti, zaposleni v javnem sektorju pa hitrejše 
in boljše opravljeno delo (42 %). Pri odgovoru večja produktivnost sta bila rezultata zelo 
podobna in dosegla 31 % pri sodelujočih, zaposlenih v javnem sektorju, in 32 % 
zaposlenih v zasebnem sektorju. 
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H4: Zaposleni v organizacijah javnega in zasebnega sektorja se strinjajo, da bi morale 
organizacije oziroma delodajalci nagrajevanju zaposlenih posvetiti več pozornosti. 
Hipoteza je potrjena, saj so odgovori sodelujočih v raziskavi, zaposlenih v javnem in 
zasebnem sektorju, pokazali, da so se vsi strinjali s trditvijo »pohvala s strani 
nadrejenega/vodstva bi morala biti bolj pogosta« oziroma popolnoma strinjali z 32 % v 
zasebnem sektorju in 33 % v javnem sektorju. Raziskava je torej pokazala, da so tako 
zaposleni v javnem kot zasebnem sektorju enakega mnenja glede tega, da bi morale 
organizacije oziroma delodajalci nagrajevanju posvetiti več pozornosti. 
H5: Na delo zaposlenih v organizacijah javnega in zasebnega sektorja imajo velik vpliv 
nefinančne oblike nagrad. 
Hipoteza 5 ni potrjena. Zaposleni v javnem sektorju so največji odstotek odgovorov 
(46 %) namenili denarnemu dodatku pri plači, manjše odstotke (3 %, 19 %) pa so dobili 
odgovori, ki so se nanašali na nefinančne nagrade, kot so javna priznanja in odlikovanja, 
pohvala s strani nadrejenega. Rezultati zaposlenih v zasebnem sektorju so podobni, in 
sicer z največjim odstotkom (37 %) prevladuje odgovor majhen vpliv pri nagradi 
brezplačna možnost izobraževanja oziroma udeležbe na seminarju/posvetovanju. V obeh 
sektorjih imajo torej največ vpliva finančne nagrade, kljub temu pa imajo nek vpliv tudi 
nefinančne nagrade, saj jih zaposleni ne kažejo kot nezaželene, vendar z vplivom, pa 
čeprav manjšim. 
3.4 UGOTOVITVE IN PREDLOGI IZBOLJŠAV 
Raziskava je pokazala, da so mnenja glede nagrajevanja v javnem in zasebnem sektorju 
različna. Razlike se kažejo predvsem v prejemanju nagrajevanja, in sicer rezultati kažejo, 
da je nagrajevanja v zasebnem sektorju več oziroma so zaposleni iz zasebnega sektorja z 
nagrajevanjem bolj zadovoljni. Zaposleni v javnem sektorju, ki so bili prej zaposleni v 
zasebnem sektorju, navajajo, da je bilo nagrajevanje v zasebnem sektorju boljše oziroma 
ga je bilo več.  
Zelo dobro pa so se pokazala mnenja o finančnih in nefinančnih nagradah. Finančne 
nagrade so sicer zaželene oziroma zelo zaželene, pa vendar je njihov učinek minljiv, kar 
kaže na pomembnost nefinančnih nagrad, ki so med zaposlenimi prav tako priljubljene. 
Rezultati raziskave namreč kažejo, da so tako v javnem kot zasebnem sektorju zaposleni 
zelo podobnega mnenja, da imajo tudi nefinančne nagrade manjši vpliv in so zaželene, 
čeprav veliko manj kot finančne. 
Raziskava je tudi pokazala, da ima na zaposlene kar velik vpliv delovno okolje, predvsem 
na tiste zaposlene v zasebnem sektorju. Zanimiv je tudi podatek, da nagrada v obliki 
brezplačne možnosti izobraževanja oziroma udeležbe na seminarju ni tako pomembna ne 
zaposlenim v javnem sektorju ne zaposlenim v zasebnem sektorju, namreč pri obeh je bil 
rezultat glede vpliva nizek. Ljudem nagrajevanje pomeni veliko in to se je tudi jasno 
pokazalo pri vprašanju, ali so pripravljeni zapustiti organizacijo zaradi pomanjkanja 
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nagrajevanja oziroma nezanimanja vodstva za njihovo delo, saj je velika večina odgovorila 
z da. 
Predlagamo, da organizacije skrbijo za svoje zaposlene, se zanje in njihovo delo zanimajo, 
saj so oni tisti, ki bodo njihovi organizaciji prinesli uspeh, ki si ga želijo. Zaposlenim je 
treba zagotoviti tudi prijetno delovno okolje in kakšne nefinančne nagrade, na primer 
pohvalo, saj bi tudi s tem svojim zaposlenim pokazali, da jim ni vseeno zanje, in jih tako 
tudi motivirali, konec koncev pa jih tudi obdržali v sami organizaciji. Raziskava je jasno 
pokazala, da nefinančne nagrade niso nezaželene, vendar imajo manjši vpliv, kar pomeni, 
da bi se to dalo še izboljšati. Organizacije dajejo večji poudarek na finančne nagrade in 
morda je tudi to razlog, da imajo nefinančne nagrade na zaposlene manjši vpliv. Če bi 
organizacije uvedle več nefinančnega nagrajevanja, bi se morda tudi mnenje zaposlenih o 
tem spremenilo. Kot je bilo jasno razvidno iz raziskave, so ljudje v večini pripravljeni 
zapustiti organizacije zaradi pomanjkanja nagrajevanja, kar pa naredi škodo oziroma 
stroške sami organizaciji, delo zaostaja, treba je poiskati novega zaposlenega. 
Razpoložljivost finančnih sredstev organizacije ne sme biti razlog za pomanjkanje 
nagrajevanja, saj ljudem nefinančne nagrade nekaj pomenijo, ob večji uporabi pa bi jim 




Vsaka organizacija potrebuje zaposlene za svoje delovanje, za dobro delovanje pa 
potrebuje tudi dobre oziroma zadovoljne zaposlene. Da bi organizacija imela zaposlene, ki 
so zadovoljni in delo opravljajo dobro, je zanje treba primerno skrbeti.  
Organizacijam, ki so na svojih področjih uspešne, se širijo, rastejo, so prepoznavne, je 
skupna ena stvar, in sicer skrb za svoje zaposlene, delovno okolje, nagrajevanje, 
zaposleni se tam dobro počutijo, z veseljem dobro opravljajo svoje delo, ki pa vpliva tudi 
na uspešnost organizacije.  
Nagrajevanje pomeni nagraditi oziroma izkazati hvaležnost za nekaj, kar je nekdo naredil 
dobrega. V organizacijah to pomeni, da če se zaposleni izkaže pri svojem delu, dobi 
nagrado oziroma bi bilo dobro, da jo dobi. Ljudem nagrajevanje pomeni veliko in v kolikor 
trud ne bo opažen in pohvaljen, bodo odšli delo iskat drugam, kjer bo njihovo delo 
cenjeno. Ravno zato je nagrajevanje nujno potrebno. Zaposleni sami dobro vedo, kolikšen 
trud vložijo v določeno delo, in v kolikor ta trud ni opažen, se ne počutijo dobro, kar 
pomeni, da se v nadaljevanju ne bodo več trudili ali bodo poiskali službo drugje, kjer bodo 
trud opazili in ga tudi nagradili. Ljudje smo že od majhnih nog navajeni biti nagrajeni in 
tako pričakujemo tudi na delovnem mestu. Vodstvo organizacije se mora zavedati, da je 
treba skrbeti za svoje zaposlene, saj so oni tisti, ki dobro opravljajo delo, to pa vpliva tudi 
na uspešnost organizacije. Nagrajevanje vpliva na zaposlene, v kolikor organizacija nima 
izoblikovanega ustreznega sistema nagrajevanja, to slabo vpliva na zaposlene. V kolikor 
se zaposleni za neko delo potrudi in kasneje vodstvo to opazi, ga pohvali oziroma nagradi, 
je zaposleni bolj motiviran za delo, delo je dobro opravljeno, kar močno prispeva k 
uspešnosti organizacije. 
Prav tako je treba omeniti, da ni vse v denarju oziroma finančnih sredstvih. Rezultati 
raziskave kažejo, da organizacije ne potrebujejo finančnih sredstev, da bi uspešno 
oziroma dobro poskrbele za svoje zaposlene, saj zaposleni hvalijo tudi nefinančne 
nagrade, pa čeprav v manjši meri kot finančne. Ljudje smo družabna bitja, ki dobro 
delujemo samo, če se počutimo dobro, in zato so ravno nefinančne nagrade tiste, na 
katere je treba dati več poudarka. Z nefinančnimi nagradami se zaposlene osreči veliko 
bolje oziroma dolgotrajno, kar pa ne velja za finančne nagrade.  
Zaposlenim je treba dati občutek domačnosti, zadovoljstva, zaželenosti. Zvesti, zadovoljni 
zaposleni so organizacijam vdani in za uspeh pripravljeni narediti več. Nezadovoljni 
zaposleni pogosto odidejo, kar vpliva tudi na povečanje stroškov organizacije. 
Rezultati raziskave kažejo, da so zaposleni v zasebnem sektorju na svojih delovnih mestih 
bolj zadovoljni kot zaposleni v javnem sektorju. Zaskrbljujoč je podatek, da so zaposleni v 
javnem sektorju, ki so bili prej zaposleni v zasebnem sektorju, bili tam bolj zadovoljni 
oziroma imeli več nagrajevanja. Velik vpliv na to ima tudi dejstvo, da je v javnem sektorju 
finančno nagrajevanje omejeno, ljudem pa finančno nagrajevanje pomeni kar veliko. 
Vendar če bi posvetili več pozornosti nefinančnemu nagrajevanju, bi tudi s tem lahko 
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naredili veliko oziroma izboljšali zadovoljstvo z nagrajevanjem pri zaposlenih v javnem 
sektorju. Finančno nagrajevanje nima dolgoročnega učinka, kot ga ima lahko nefinančno 
nagrajevanje in ravno temu je treba nameniti pozornost. Ljudem veliko pomenijo tudi 
dobri odnosi. Vsem mora biti cilj, imeti na delovnih mestih dobre odnose s sodelavci in z 
nadrejenimi. Vse to vpliva na boljšo motiviranost, dobro počutje in na kakovost 
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Priloga 1: Anketni vprašalnik 
Anketo izvaja: Tea Vrtovšek 
Namen opravljanja ankete: Raziskava za diplomsko delo 
 
ANKETNI VPRAŠALNIK 
ANALIZA MNENJ O NAGRAJEVANJU ZAPOSLENIH V JAVNEM IN ZASEBNEM 
SEKTORJU 
 
Pozdravljeni! V okviru priprave diplomskega dela z naslovom Analiza mnenj o 
nagrajevanju zaposlenih v javnem in zasebnem sektorju izvajam raziskavo mnenj glede 
nagrajevanja zaposlenih v javnem in zasebnem sektorju. Vljudno vas prosim, da 
sodelujete v raziskavi in iskreno odgovorite na spodaj zastavljena vprašanja, ter mi s tem 
pomagate pri moji raziskavi. Raziskava je anonimna, odgovori bodo uporabljeni izključno 








a) Do 25 let 
b) 26 do 35 let 
c) 36 do 45 let 
d) 46 do 55 let 
e) Nad 56 let 
 
3. Izobrazba: 
a) Osnovnošolska ali manj 
b) Poklicna izobrazba 
c) Srednješolska oziroma gimnazijska izobrazba 
d) Višješolska ali visokošolska izobrazba 
e) Univerzitetna izobrazba 





a) Javni sektor 
b) Zasebni sektor 
 
5. Koliko časa ste zaposleni v sedanji organizaciji? 
a) Manj kot 2 leti 
b) 3 do 5 let 
c) 5 do 10 let 
d) 10 do 20 let 
e) Več kot 20 let 
 
6. Vrsta delovnega razmerja: 
a) Zaposlitev preko študentske napotnice 
b) Zaposlitev za določen čas 
c) Zaposlitev za nedoločen čas 
d) Zaposlitev preko pogodbe o zaposlitvi 
e) drugo (prosim, napišite): __________________________________ 
 
7. Katere oblike nagrad, ste bili v obdobju zadnjih 5 let v organizaciji, v 
kateri ste trenutno zaposleni, deležni (možnost obkroževanja več 
odgovorov) 
a) Trinajsta plača/božičnica 
b) Regres 
c) Dodatek k plači 
d) Plača 
e) Dopust 
f) Pohvala s strani nadrejenega/vodstva 
g) Udeležba na izobraževanju 
h) Brezplačni parkirni prostor med delovnim časom 
i) Brezplačno varstvo otrok 
j) Službeno vozilo za zasebne namene 
k) Drugo (prosim, napišite) __________________________________ 
l) Nobena 
 
8. Kolikokrat ste v zadnjih 5 letih v organizaciji, kjer ste trenutno zaposleni, 
poleg plače prejeli nagrado? 
a) Nikoli 
b) Manj kot 5 krat 
c) Med 5 in 15 krat 
d) Več kot 15 krat 
 





10. Ali ste imeli v preteklosti v drugem sektorju nagrajevanja več? 




d) Drugo (prosim napišite) __________________________________________ 
 
11. Ali ste pripravljeni organizacijo zapustiti zaradi pomankanja 
nagrajevanja oziroma nezanimanja vodstva za vaše delo? 
a) Da 
b) Ne 
c) Odvisno od situacije 
 
12. Organizacija bo uspešna samo, če bodo zadovoljni tudi zaposleni. 
a) Da 
b) Ne 
c) Drugo (prosim napišite)_________________________________________ 
 
13. Prosim, da trditve v tabeli ocenite z ocenami od 1 do 5, pri čemer je 
lestvica ocen naslednja:  
1 – Sploh se ne strinjam 
2 – Se ne strinjam 
3 – Niti se ne strinjam, niti se strinjam 
4 – Se strinjam 
5 – Popolnoma se strinjam 
 
TRDITEV 1 2 3 4 5 
S sistemom nagrajevanja v organizaciji, v kateri sem trenutno 
zaposlen, sem zadovoljen. 
     
Nagrajevanje ima pozitiven vpliv na moje delo.       
Organizacija oz. delodajalec bi moral več pozornosti nameniti 
nagrajevanju zaposlenih. 
     
Pohvala s strani nadrejenega/vodstva bi morala biti bolj pogosta.      
Finančne oblike nagrajevanja so kratkotrajne.      
Nefinančne nagrade so najbolj učinkovite takrat, ko so združene z 
finančnimi nagradami. 
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Nefinančne nagrade mi pomenijo več kot finančne.       
Boljši delovni pogoji (oprema, prostori, vozila, fleksibilni delovni čas) 
bi bolje vplivali na mojo motiviranost pri delu. 
     
Dobra delovna klima in zanimanje vodstva oziroma nadrejenih za 
potrebe zaposlenih zmanjšujeta/preprečujeta absentizem. 
     
 
14. Kakšen vpliv ima oziroma bi imelo nagrajevanje na vaše delo? 
(možnost obkroževanja več odgovorov) 
a) Večja motiviranost 
b) Večja produktivnost 
c) Hitrejše in boljše opravljeno delo 
d) Nič od naštetega 
e) Drugo (prosim dopišite) _____________________________ 
 
15. Ocenite, kako velik vpliv imajo oz. bi imele v tabeli navedene oblike 
nagrad na vaše delo z oznako X, od ocene 1 do 5. 
 
1 – Nima vpliva, 2- Majhen vpliv, 3- Srednje velik vpliv, 4 – Velik vpliv, 5 – 









Denarni dodatek pri plači      
Dodatna plača ob koncu leta      
Dodatni dan dopusta      
Vrednostni bon      
Socialni dogodki (pikniki, izleti, kosila, …)      
Pohvala s strani nadrejenega      
Delovno okolje      
Napredovanje na delovnem mestu      
Prilagojen (fleksibilen) delovni čas      
Javna priznanja in odlikovanja ob posebnih dosežkih      
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Brezplačna možnost izobraževanja oziroma udeležbe na 
seminarju/posvetovanju/… 
     
 
16. Ali imate strah pokazati oziroma povedati svojih nadrejenim, da bi si za 
kakšno dobro opravljeno delo zaslužili dodatno nagrado, ker se bojite, 






Hvala za vaše sodelovanje! 
Lepo pozdravljeni! 
Tea Vrtovšek 
